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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general es determinar la 
relación entre el nivel del clima organizacional y el nivel de desempeño laboral, que 
presentan los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas. El abordaje de la tesis corresponde a un estudio básico, con diseño 
no experimental descriptivo correlacional. Se recurrió a un grupo representativo de 
estudio, integrado por 50 trabajadores en la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas quienes se les aplicó, dos cuestionarios una para la variable clima 
organizacional y otro cuestionario para el desempeño laboral, cuya validez se 
estableció mediante juicio de expertos y la confiabilidad a través del Alfa de 
Cronbach, alrededor de 0,95 estableciendo un alto nivel de fiabilidad. Los 
resultados implican un conjunto de análisis de las variables, dimensiones e 
indicadores que reflejan el nivel de relación existente. Después del procedimiento 
se procedió a analizar, interpretar y discutir los resultados, concluyendo que si 
existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores y encontramos el valor de 0,992 siendo una relación alta debido a un 
clima autoritario por lo cual el desempeño de los trabajadores será insatisfactorio.   
Palabras clave: Clima, desempeño, laboral, organizacional.  
vii 
Abstract 
The present research work had as general objective is to determine the relationship 
between the level of the organizational climate and the level of work performance, 
presented by the workers of the Amazonas Health Regional Directorate, 
Chachapoyas. The thesis approach corresponds to a basic study, with a 
correlational descriptive non-experimental design. A representative study group 
was used, made up of 50 workers in the Amazon Health Regional Directorate, 
Chachapoyas, who were applied two questionnaires, one for the organizational 
climate variable and another questionnaire for job performance, whose validity was 
established through expert judgment. and reliability through Cronbach's Alpha, 
around 0.95, establishing a high level of reliability. The results imply a set of 
analyzes of the variables, dimensions and indicators that reflect the existing 
relationship level. After the procedure, we proceeded to analyze, interpret and 
discuss the results, concluding that if there is a relationship between the 
organizational climate and the work performance of the workers and we find the 
value of 0.992 being a high relationship due to an authoritarian climate, for which 
the performance of workers will be unsatisfactory. 
Keywords: Climate, performance, labor, organizational. 
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I. INTRODUCCIÓN
Hoy en día, frente a un entorno globalizado, las fundaciones públicas y 
privadas deben ajustarse a los nuevos prerrequisitos para mantener su 
legitimidad y buscar el desarrollo en el lugar de trabajo persistente, y en 
consecuencia incrementar la ejecución del trabajo de los representantes para 
construir su eficiencia, siendo una parte principal ya que ellos invierten la 
mayor energía actuando en sus lugares de trabajo por lo que es importante 
distinguir las diversas circunstancias que afectan, el entorno autoritario y en 
consecuencia la ejecución del trabajo. (Barajas, 2018). A nivel mundial las 
cuestiones del ambiente autoritario y la ejecución del trabajo en las 
organizaciones, reaccionan a tal vez las principales cuestiones monetarias en 
Rusia, Elvina y Chao, (2019) los rusos están trabajando menos remunerada 
mente que los residentes de las naciones creadas del mundo. Una de las 
razones es el factor persuasivo. Alrededor del 77% de los jefes de las 
organizaciones y empresas rusas hablan de la falta de inspiración de los 
trabajadores que causan una baja ejecución. (Al-Omari & Okasheh, 2017). A 
nivel nacional en los técnicos de bienestar es inadecuado, a tal punto que 
como indica Arboleda (2017) respecto a la ejecución del trabajo que es 
resultado de la similitud en el trabajo aparente de los técnicos de bienestar (se 
ve entonces como que en la medida que el personal se cumpla, su exposición 
será mejor). En la Red de Servicios de Salud Chiclayo, (2018) constante 
existen conflictos por el malestar de los salarios, a ello suma otra problemática 
siendo la infraestructura poco adecuada en los ambientes de un trabajo, 
siendo reducidos., tal caso es  la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas más conocido por sus siglas DIRESA en la institución sus 
colaboradores informan algunas limitaciones en sus labores, por la falta de 
reconocimiento de sus líderes hacia sus colaboradores sintiéndose 
desmotivados por el salario no va acorde de sus funciones que cada quien 
realiza, el colaborador además espera un desarrollo en sus deberes, un cargo 
mayor, supervisión, mejores condiciones laborales, un estatus económico 
mejorado y más, estas son sus líneas para poder aumentar su desarrollo y 
empeño laboral y así cumplir las metas trazadas en la institución; de tal 
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manera los colaboradores por la falta de adhesión y falta de compañerismo 
son las consecuencia de un clima desfavorable y desconformidad en el trabajo 
percibido por los trabajadores. El problema general quedó formulado en la 
forma siguiente: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas? Y problemas específicos tenemos: ¿Cuál es el 
nivel de clima organizacional que existe en los trabajadores?, ¿Cuál es el nivel 
de desempeño laboral que existe en los trabajadores?, ¿Cuál es la relación 
entre estructura y el desempeño laboral en los trabajadores?, ¿Cuál es la 
relación entre la responsabilidad y el desempeño laboral en los trabajadores?, 
¿Cuál es la relación entre recompensa y desempeño laboral en los 
trabajadores?, ¿Cuál es la relación entre riesgo-desafíos y el desempeño 
laboral en los trabajadores?, ¿Cuál es la relación entre calor-cordialidad y el 
desempeño laboral en los trabajadores?, ¿Cuál es la relación entre 
cooperación-apoyo y desempeño laboral en los trabajadores?, ¿Cuál es la 
relación entre estándares y el desempeño laboral en los trabajadores?, ¿Cuál 
es la relación entre conflictos y desempeño laboral en los trabajadores?, 
¿Cuál es la relación entre identidad y desempeño laboral en los trabajadores?. 
Teniendo como objetivo general, determinar la relación entre el nivel del clima 
organizacional y el nivel de desempeño laboral, que presentan los 
trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas; como 
objetivos específicos tenemos: identificar el nivel de clima organizacional de 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas; 
identificar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la dirección 
Regional Salud Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre 
estructura y el desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional 
Salud Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre la responsabilidad 
y el desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre recompensa y 
desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre riesgo-desafíos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre calor-cordialidad y el 
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desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre cooperación-apoyo y 
desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre estándares y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud 
Amazonas, Chachapoyas; identificar la relación entre conflictos y desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas; identificar la relación entre identidad y desempeño laboral en 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas. La 
hipótesis general quedó formulada así: Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la dirección 
Regional Salud Amazonas, Chachapoyas y como hipótesis específicas 
tenemos: existe un nivel significativo en el clima organizacional de los 
trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas, existe 
nivel significativo de desempeño laboral de los trabajadores de la dirección 
Regional Salud Amazonas, Chachapoyas; existe una relación significativa 
entre estructura y el desempeño laboral en los trabajadores; existe una 
relación significativa entre la responsabilidad y el desempeño laboral en los 
trabajadores; existe una relación significativa entre recompensa y desempeño 
laboral en los trabajadores; existe una relación significativa entre riesgo-
desafíos y el desempeño laboral en los trabajadores; existe una relación 
significativa entre calor-cordialidad y el desempeño laboral en los 
trabajadores; existe una relación significativa entre cooperación-apoyo y 
desempeño laboral en los trabajadores; existe una relación significativa entre 
estándares y el desempeño laboral en los trabajadores; existe una relación 
significativa entre conflictos y desempeño laboral en los trabajadores; existe 
una relación significativa entre identidad y desempeño laboral en los 
trabajadores. Además, este trabajo de examen es significativo como 
compromiso hipotético, los resultados serán valiosos para futuras 
investigaciones para trabajar en la presentación de los especialistas del 
establecimiento, llegando a reflejar que la clave en toda la asociación es la 
capacidad humana, siendo principal para el cumplimiento de las metas 
jerárquicas y tener la opción de trabajar en un ambiente agradable. 
4 
II. MARCO TEÓRICO
La presente investigación sobre la situación en la actualidad acerca del 
clima organizacional y desempeño laboral en un grupo de trabajadores de una 
institución, fue necesario contar con la revisión de diversos estudios 
procedentes tanto internacionales como nacionales; en este sentido se 
consideró el estudio realizado a nivel internacional: 
A nivel internacional Sotelo y Figueroa (2017) en su propuesta titulada 
El ambiente jerárquico y su relación con la naturaleza de la administración en 
una fundación de educación superior, México, presumieron que la conexión 
entre el ambiente autoritativo y la calidad de la administración es enorme; ya 
que lo anterior afecta a lo último mencionado, permitiendo a las 
organizaciones disimular que es fundamental establecer y mantener un gran 
ambiente autoritativo y en esa línea separarse de los diferentes 
establecimientos, y así, ofrecer un soporte de calidad, que les permita 
enfrentar los cambios consistentes que se solicitan en el mundo globalizado 
que enfrentamos, el cual es progresivamente agresivo. 
Para los diseñadores colombianos, Can, María, Chica, Fernanda y 
Hurtado (2019) caracterizan un ambiente autoritario. De ninguna manera es 
accesible a la definición de soledad, ya que significa gratitud y, por lo tanto, 
es una extensión abstracta de cada experto. Ver y describir las circunstancias 
del lugar de trabajo en el que trabajan, la transición de un tema a otro, su 
percepción del entorno afectará la práctica y la moral de cada persona. Se 
identifican directamente como los resultados que los trabajadores pueden 
lograr en la asociación y se caracterizan por la inspiración como fuente de 
energía que los empuja a hacer algo para cumplir su destino. 
Teniendo en cuenta estas consideraciones, es importante que la 
asociación evalúe el entorno jerárquico en todas las medidas relativas a la 
asociación y al individuo. Asimismo, evalúe sus estrategias internas y 
adicciones, como inquietudes, exceso de trabajo e inestabilidad mental en el 
lugar de trabajo, como consecuencia de la superación personal, el control de 
la pasión, el estrés en el cuerpo y las malas condiciones laborales). 
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 En tanto, Meléndez (2015) se introdujo en la técnica equinocciale con 
una teoría titulada "La relación entre el clima laboral de la Dirección de Gestión 
Financiera del Departamento de Hacienda y el desempeño de los empleados 
de 2013 a 2015". Universidad de Quito, Ecuador, este fue un estudio 
cuantitativo, con 30 colaboradores de la Subsecretaría de Gestión Financiera 
del Departamento de Hacienda llegando a la resolución adjunta. El entorno de 
autoridad ciertamente no afecta los resultados. 
 En la ejecución del trabajo de los representantes de las distintas 
direcciones. No existen modelos fácticos con respecto al impacto del entorno 
autoritario en la ejecución del trabajo de los compañeros de equipo, como 
indican los resultados obtenidos, se razona que la validez es el único 
subconstructor identificado con el entorno jerárquico que impacta en la 
dirección de los resultados. (Armstrong & Taylor, 2014). 
Los activos de Spotlight en diferentes componentes que logran impactar 
la ejecución del trabajo, sin embargo, ciertamente el ambiente jerárquico 
corresponde enfáticamente con el factor de consideración, con un valor crítico, 
es decir, cuanto más prominente es la credibilidad, más notable es la 
consideración. En el ínterin, el factor de credibilidad se corresponde 
enfáticamente contraer de la misma manera que el pasado con el 
compañerismo, por ejemplo, cuanta más alta es la validez, mejor es la 
exposición de los grupos de trabajo. 
Los factores de credibilidad y orgullo se corresponden enfáticamente, lo 
que implica que los individuos se sienten parte de la fundación debido a la 
validez que muestra a los clientes internos y externos. La validez en 
comparación con la variable de entorno jerárquico conecta enfáticamente con 
la deferencia, el orgullo y el parentesco; en cualquier caso, el último tiene un 
valor superior (Bao & Nizam 2015). 
La consideración conecta con la hermandad de forma totalmente 
extensiva, es decir, que se podría considerar la posibilidad de que en el nivel 
interno haya un reconocimiento de los individuos poniendo en primer lugar 
este subconstructor, por ejemplo, la consideración. 
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Con respecto a la fraternidad, por ejemplo, la conexión alegre entre las 
reuniones y el orgullo, por ejemplo, las sensaciones de confianza de los 
representantes, se asocia decididamente. Berman, E., West, J., & Richter, M. 
(2002) Con respecto a la información y la direccionalidad del entorno 
autoritario y la ejecución del trabajo, se asocian decididamente, aunque no 
fundamentalmente por la validez y adversamente por el parentesco. La 
ejecución del trabajo es básica para la mejora de los ejercicios; sin embargo, 
la consistencia tiene un valor moderado. A pesar de que es cierto que el límite 
de aprendizaje tiene un lugar con la variable de ejecución laboral, es todo 
menos consistente ya que tiene un valor similar al de la calificación, como 
indican los datos acumulados. 
A nivel nacional para Usucachi (2020) en su tesis titulado Entorno 
jerárquico y ejecución laboral en los peritos del Servicio de Ginecología-
Obstetricia de una clínica médica de Es Salud, Lima. El motivo de este 
examen fue decidir la conexión entre el ambiente jerárquico y la ejecución del 
trabajo de los expertos en la administración de Ginecología-Obstetricia de un 
Hospital de Es Salud, Lima. Es todo menos un examen fundamental, con una 
metodología cuantitativa y una extensión correlacional ilustrativa, con un plan 
transversal no exploratorio. El ejemplo se compone de 60 expertos que fueron 
estudiados con instrumentos aprobados y confiables. El examen de los 
contrastes teóricos se realizó utilizando la prueba de relación de Spearman. 
Los resultados mostraron que existe una relación inmediata y crítica (p = 
0,000<0,01), con un grado de conexión innegable demostrado por el 
coeficiente Rho de Spearman de 0,928, por ejemplo, cuanto mayor es el 
entorno autoritario, mayor es la ejecución del trabajo con una relación alta. 
Al examinar la conexión entre el entorno autoritativo y la ejecución más 
allá del trabajo, se encontró un grado innegable de relación, demostrado por 
el coeficiente Rho de Spearman de 0,831, es decir, cuanto más alto es el 
entorno jerárquico, más alta es la ejecución del trabajo más allá del trabajo, 
con una relación alta. 
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En lo que respecta a los factores entorno jerárquico y ayuda a otras 
personas, se descubrió que existe un grado moderado de conexión, mostrado 
por el coeficiente Rho de Spearman de 0,417, es decir, cuanto más destacado 
es el entorno jerárquico, más destacable es la ayuda a otras personas, con 
una relación moderada. Por último, se encontró que la conexión entre el 
ambiente de autoridad y la sujeción jerárquica tiene una enorme relación con 
un grado significativo de relación mostrada por el coeficiente Rho de 
Spearman de 0,831, por ejemplo, cuanto más notable es el ambiente de 
autoridad, más prominente es la sujeción jerárquica con una alta relación entre 
los expertos en la administración de Obstetricia y Ginecología de una clínica 
médica de bienestar en Lima. 
Para Gaslac (2020) en la propuesta titulada La motivación y su efecto en 
la ejecución laboral de los trabajadores de los Servicios Postales del Perú en 
Chiclayo, el motivo del examen fue investigar la inspiración y su impacto en la 
ejecución. El objetivo principal era decidir si la inspiración impacta en la 
ejecución del trabajo de los obreros de Servicios Postales del Perú en 
Chiclayo. Es todo menos una investigación informativa de plan aplicado y no 
exploratorio. El ejemplo estuvo conformado por 64 trabajadores de la 
organización Servicios Postales del Perú en Chiclayo. Se utilizaron dos 
encuestas: R-MAWS (Gagné, et al. 2010) para la inspiración y una encuesta 
realizada por Montoya (2016) para la ejecución del trabajo. 
Las encuestas fueron evaluadas utilizando la escala Likert. Se dedujo 
que había un gran impacto de la inspiración del personal en la ejecución del 
trabajo (Sig. <0,05). Es decir, en la medida en que la organización ofrezca 
ventajas y motivadores para que los representantes sean impulsados, su 
exposición aumentará; en todo caso, su presentación será pobre, influyendo 
en el cumplimiento de los objetivos de la organización. 
Para Fuentes (2018) en Lima, Perú, quien dirigió un examen 
"Responsabilidad jerárquica y ejecución laboral en los trabajadores con el 
objetivo de decidir la conexión entre sus factores. Sistema: metodología 
cuantitativa, esencialmente correlacional, no exploratoria y transversal; 
8 
el ejemplo de 60 componentes; instrumentos homologados y con sólida 
calidad inquebrantable; con la medición Rho Spearman dependiente de la 
escala Likert. Resultados: la presencia de la relación positiva y crítica los dos 
factores (Rs = 0,367); la presencia de la conexión positiva y enorme entre la 
medida de la responsabilidad de la sensación completa y la variable de la 
ejecución del trabajo (Rs = 0,357); la presencia de la relación buena y enorme 
entre la medida de la responsabilidad de la continuación y la variable de la 
ejecución del trabajo (Rs = 0,255); y, la presencia de la conexión buena y 
enorme entre la medida de la responsabilidad de la normalización y la variable 
de la ejecución del trabajo (Rs 4 = 0,400). Fin: Cerramos con propuestas al 
jefe para fomentar instrumentos persuasivos e invitantes para la satisfacción 
de objetivos de nivel vital que estimen el esfuerzo de sus pupilos. 
Torres (2019) en Lima, Perú denominado “Responsabilidad jerárquica 
del educador e Institución educativa 3056” Reino Unido “Red 05, UGEL 02, 
2017” con el propósito de realizar una evaluación independiente de los 
recursos y sus aplicaciones. El trabajo ya está hecho. Obrero. Sistemático: 
estudiar la correlación, explicar el comportamiento de los factores 
participantes y sus interrelaciones, observar su información y aclarar su 
importancia. Trabajamos con 77 instructores y aplicamos dos herramientas. 
El primer método analiza la encuesta CATO, que es la variable principal, y 
para el segundo factor utilizamos una tabla de evaluación con alto sentido de 
utilidad y trabajamos con un data warehouse. Con programación SPPS. 
Resultados: La parte más sorprendente y fascinante de este trabajo es la 
modesta relación entre la responsabilidad autoritaria y, por ejemplo, la práctica 
empírica de los educadores en el nº 3056 “UK” Red 5 de la UGERN ° 2. Hay 
un chequeo. Distrito Independiente de Lima. El Rho de Spearman es 0.59 y 
está dominado por P0.05. Finalmente, concluimos con sugerencias para 
líderes y moderadores para diseñar programas de mejoramiento instruccional 
en temas de programación. Esto permite al personal de la escuela aumentar 
su responsabilidad en la preparación de los estudiantes y fortalecer las 
asociaciones con socios locales. Las obligaciones de la fundación hacia la 
comunidad. 
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De igual manera para Grados (2018) en Lima, Perú dirigió un examen 
denominado "El compromiso y su efecto en la ejecución del trabajo del 
personal normativo en una fundación privada de instrucción superior - Lima 
Norte, Lima - Perú, 2018" con el objetivo de decidir el vaivén comparativo entre 
sus factores. Estrategia: subjetiva, inequívoca, causal de relación, no test y 
transversal; utilizando la revisión a los trabajadores y la reunión a los 
anunciantes. Resultados: se encontraron atributos de auto persuasión y de 
tener un lugar en los trabajadores, alegres por estos, en la medición de la 
devoción; y, luego, en la medición de la retención con perspectiva edificante 
que intenta lograr respuestas potenciales. Fin: Entre sus decisiones se ve que 
la organización la ausencia de un programa de aceptación satisfactorio en las 
nuevas consolidaciones tanto en su puesto como en la organización. Él se 
compromete con otros punteros de la administración que oscila en un 90%, 
dejando a un lado la preparación del personal funcional en su día a día. 
Como se indica en las teorías del entorno autoritario, la teoría del Clima 
Organizacional de Likert (1968) afirma que la conducta esperada por los 
empleados depende directamente de la conducta reguladora y de las 
condiciones autoritarias que ven, de esta manera, se expresa que la relación 
será dictada por la visión del entorno jerárquico, por ejemplo, los límites 
relacionados con la circunstancia única, la innovación y la construcción del 
marco jerárquico, la posición progresiva que el individuo implica dentro de la 
asociación y la compensación que procura, el carácter, las mentalidades, el 
nivel de realización y la percepción que los subordinados y los jefes tienen del 
entorno jerárquico. 
Cualquier asociación que utilice estrategias que garanticen el 
reconocimiento de sus objetivos y anhelos de la misma es cualquier cosa 
menos, una exposición prevalente, los resultados adquiridos por una 
asociación como la eficiencia, la no comparecencia, las tasas de rotación, la 
ejecución, el cumplimiento de los trabajadores, impacta la impresión del 
entorno. Por ello, Likert propuso una hipótesis de investigación y 
determinación del marco jerárquico dependiente de un conjunto de tres de 
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factores causales, intermedios y últimos que conforman las medidas y tipos 
de entornos existentes en las asociaciones. 
Brunet (2011) caracteriza el clima organizacional como la visión del clima 
de autoridad controlado por las cualidades, mentalidades o creencias sinceras 
de los representantes, y los factores subsiguientes, por ejemplo, la realización 
y la utilidad que se ven afectados por factores ecológicos e individuales". 
(p.16). 
Litwin y Stringer, en (Paredes y Muchotrigo, 2017, p. 4), quienes indican 
que fueron los pioneros en conceptualizar el clima organizacional, 
caracterizándolo como la cantidad de los atributos del clima visto, rápidamente 
o de manera indirecta por los trabajadores, que afectan su conducta e
inspiración
Según Palma (2017) el clima organizacional va variando de acuerdo al 
avance de sus conocimientos, brindando aportes en su desempeño, además 
son el conjunto de percepciones personales englobando a elementos para 
para realizar sus actividades. 
Estructura. Se asocia a procedimientos dentro de la entidad que 
promueven o interfieren con el adecuado desarrollo de la funcionalidad y 
desempeño del trabajador, con la esperanza de convivir de la mejor manera 
posible (Clement y Eketu, 2019). 
Responsabilidad: Se refiere a la percepción que tiene un empleado del 
derecho a la autodeterminación en el proceso de desarrollo laboral. Si todo lo 
que hacen es monitoreado, si tienen que hablar con su jefe de todo, etc. 
(Gálvez, 2017). 
Recompensa. Es una forma efectiva para que una empresa inspire a sus 
empleados a alcanzar niveles más altos de desempeño, inspire el trabajo 
oportuno y mejore la calidad de vida al satisfacer las necesidades individuales 
(Clemente Eketu, 2019). 
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Riesgos – desafíos: Responder a las percepciones de los empleados 
sobre los desafíos que plantea su trabajo. Mide si la organización está 
generando un riesgo calculado para lograr sus objetivos declarados. (Grados, 
2018). 
Calor – cordialidad: es el conocimiento de un colaborador, sobre la 
efectividad de un hostil ambiente laboral y teniendo mejores relaciones entre 
los colaboradores y sus líderes (Miranda- Carrillo 2018). 
Cooperación apoyo, se refiere a la asistencia oportuna de los miembros 
de la organización. Es decir, es un sindicato que persigue un objetivo común 
acorde con el objeto social. (Clemente y Eketsu, 2019). 
Estándares: Los empleados responden a la percepción de que la 
empresa está enfocada en criterios de desempeño. (Gaslac, 2020) 
Conflicto: muestra cómo los empleados perciben a su jefe. Los 
empleados pueden tomar decisiones sobre los procedimientos laborales, las 
metas y las prioridades si escuchan las diferentes opiniones y no temen 
abordar los problemas tan pronto como surja la identidad. Es un método para 
lidiar con la descentralización de responsabilidades a nivel de jerarquía 
organizacional de una manera que permite a los empleados tomar decisiones 
más importantes sobre su desempeño laboral (Miranda- Carrillo, 2018). 
De la conversación anterior se desprende que la inspiración y la 
ejecución son las partes significativas del logro jerárquico. En la Sanidad 
Pública, se da una importancia increíble a la valoración del entorno jerárquico 
en las fundaciones, ya que no es más que un componente fundamental en el 
avance de su técnica autoritaria ordenada, capacitando al director para tener 
una visión de futuro de la asociación. (Miranda, Segredo y Reyes, 2015). 
Esta variable es inequívoca en el ambiente jerárquico que se establece 
en dichos establecimientos, debido además a que esto impacta en la 
naturaleza de los trabajadores de bienestar general (y al revés); sin embargo, 
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la carencia produce que los individuos de algunas fundaciones de bienestar 
general no muestren su mejor presentación (Barajas, 2018) 
Tunque (2016) los lugares poco ventilados, la poca capacitación del 
personal, las formas de condiciones del trabajo, la tramitación amplia por 
burocracia estas situaciones generan fatiga y poco desempeño en los 
colaboradores 
Según la teoría del desempeño laboral Earley y Shalley “Teoría de la 
Motivación– Cognitiva”, en sus ideas están relacionadas con el hecho de que, 
la persona parte de identificarse consigo mismo, a apreciar sus 
potencialidades e inconvenientes, por tanto, requiere, asimismo reconocer sus 
motivaciones propias, las que impregnan el impulso encaminado a la 
satisfacción de las insuficiencias. (p. 315-320) 
Teoría de desempeño laboral según Campbell menciona el modelo 
teórico se basa en un “desempeño laboral siendo una acción y no son 
resultados de la misma”, de la misma manera el conocimiento de los 
procedimientos, motivación y destreza son fundamentales para determinar 
una conducta para un mejor desempeño. Tener una comunicación oral, 
esfuerzo, trabajo en equipo, liderazgo y disciplina son elementos esenciales 
dentro de una organización. (Campbell, 1993, págs. 164-167). 
El desempeño en el trabajo se define en el marco de salud de la siguiente 
manera: OCDE / CAD (2017) define el desempeño como la medida en que 
una intervención u organización de desarrollo es responsable de facilitar el 
desarrollo, actuando o monitoreando normas, estándares y directrices 
específicas o logrando resultados. como resultado. Tenga un plan o una meta 
establecida. 
 El desempeño laboral se define en el marco de salud de la siguiente 
manera: OCDE / CAD (2017) define desempeño como “la medida en que una 
organización responsable de la intervención para el desarrollo o la facilitación 
del desarrollo actúa para cumplir con normas, estándares, directivas 
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específicas o para obtener resultados consistentes. ".. Tener un plan o una 
meta establecida". 
El desempeño laboral según Salas (2015) es una forma de indicar el 
comportamiento de los colaboradores a través de un enfoque racional, 
ejerciendo procedimientos o servicios y esto se refleja en su influencia 
ambiental y económica en las organizaciones. 
Ayuda a otros, es brindar Ayude a sus colegas, contribuya con ideas, 
comparta conocimientos y experiencias, oriente exactamente lo que necesita 
hacer y bríndeles apoyo emocional para encontrar soluciones a sus problemas 
personales (Pandţa, et al. 2015). Edúquelos sobre temas de interés o interés 
para ellos o que necesitan conocer y priorizar los objetivos del grupo sobre su 
conveniencia individual. Muestra consideración, cortesía y tacto, y tiene como 
aspectos secundarios la cooperación, la cortesía y la motivación. De manera 
similar, Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993) indican que ayudar a los 
demás se refiere a actividades de apoyo entre pares y trabajo en equipo, y la 
capacidad de pensar y contribuir al bienestar de uno.  
 Obligaciones organizativas Tenemos a Borman (2001). La relación 
organizacional individualiza efectivamente una organización, protege a la 
organización, demuestra cumplimiento y lealtad en todas las circunstancias, 
es responsable de las mismas metas y objetivos que una organización, hace 
recomendaciones y representa a la organización misma. Según Borman 
(2001), el rendimiento del crossover es la producción más allá de lo ordenado, 
independientemente de la falla. 
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación  
La investigación realizada es de tipo básico. De hecho, el objetivo de la 
aplicación no es inmediato, sino solo profundizar en el conocimiento existente 
de su realidad. Porque surge de la curiosidad y el análisis impreciso de los 
investigadores. (CONCYTEC, 2018) 
Se indico una investigación descriptiva correlacional, a través de sus 
análisis de relación entre dos variables o más que puedan cuantificarse sin 
alterar alguna. (Hernández et al, 2016) 
Para el presente estudio corresponde el Diseño no experimental. Se 
conceptualiza como un estudio desarrollado sin manipular deliberadamente 
las variables. En este estudio intentamos no modificar intencionalmente la 
primera variable para evaluar los resultados de la referencia a otras variables 
(Fernández y Baptista, 201). 
El diseño del presente estudio es el siguiente: 
Nota: Esquema de diseño de investigación 
Dónde: 
  M   = Muestra de estudio 
  O1   =  Clima organizacional  
  O2   =  Desempeño laboral  
 r    = Correlación entre ambas variables. 
3.2. Variables, operacionalización 
Variable independiente: Clima organizacional 
Variable dependiente: Desempeño laboral 
Operacionalización 
La operacionalización de las variables de estudio se presenta (anexo 1) 
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3.3. Población, muestra y muestreo 
Población: Los sujetos de la encuesta fueron 150 colaboradores de la 
dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas. Es Hernández, (201) Es 
el conjunto de unidades de análisis. Sus características básicas deben estar 
determinadas por las variables de control. 
 Según Carrasco, una muestra no probabilística, es aquella que un 
investigador selecciona según su propio criterio, sin reglas matemáticas o 
estadísticas. Durante el muestreo del estudio para este estudio, fue 
intencionalmente no aleatorio, llegando a 50 trabajadores en la dirección 
Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
Criterios de inclusión  
Los datos antes indicados fueron tomados a los actualmente trabajando en 
la institución; fueron tanto varones como mujeres de dicho establecimiento 
de estudio.  
Criterios de exclusión  
Personal que labora de manera remota, personal que no labora en la 
dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
- Técnica de gabinete
Consiste en la recopilación de información bibliográfica mediante la técnica
del fichaje, utilizando fichas como resumen, textual, comentario de forma
digital, que permite el recojo de la información de referencia de dos variables
de la presente investigación.
- Técnica de campo
Técnica de la encuesta. Se encarga de recopilar los datos atreves del uso
del cuestionario estas están estructurado por dimensiones delas variables
de estudio con preguntas cerradas y utilizando para la variable clima
organizacional del modelo de litwin y Stringer con dimensiones como:
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Identidad, Cooperación, Estructura, Recompensa, Estándar, Conflictos, 
Responsabilidad, Riesgos-Desafíos, Calor-cordialidad, Cooperación-apoyo 
y uno para la variable desempeño laboral con sus dimensiones Ayuda a 
otros, vinculación organizacional y desempeño más allá del puesto (Anexo 
2) y utilizando la escala de Likert conformada por 5 alternativas y posterior 
aplicada al grupo de investigación al personal de enfermería para que 
puedan responder a los ítems, de acuerdo a las instrucciones, estas mismas 
fueron enviadas por la red social conocida como whatsApp organizado en 
conjunto con el director de la Dirección Regional Salud Amazonas.  
 
Validez  
La validación de los instrumentos de investigación del presente estudio se 
realizará a través de la validación de 3 expertos a quienes se les alcanzará una 
petición de validación por medio de una solicitud adjuntando los siguientes 
documentos: instrumentos de investigación, fichas de evaluación de instrumento de 
evaluación, tabla de operacionalización de variables y matriz de consistencia de la 
investigación. (Anexo 4)  
 
Confiabilidad  
La confiabilidad por consistencia interna se analizó mediante le alfa de 
Cronbach, con un puntaje de 0,9 siendo fuerte su confiabilidad. Para Hernández y 
Mendoza (2018), nos indican que el Alfa de Cronbach podría utilizarse para evaluar 
la confiabilidad y esta deber ser cercana a uno para ser significativa. (Anexo 03)  
 
3.5. Procedimientos  
 
Se requirió la autorización de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas; siendo la máxima autoridad para facilitar el desarrollo de dicha 
investigación, interrogando al personal de enfermería y al solicitar su apoyo para la 
aplicación de dichos cuestionarios fue en un espacio de dos semanas. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 
Los datos recogidos con el cuestionario fueron procesados utilizando 
el software SPSS versión 24, donde se obtuvieron las tablas estadísticas, las 
figuras, sobre ellas se hizo el análisis correspondiente. 
3.7. Aspectos éticos 
La investigación realizada tuvo en cuenta el aspecto ético y 
cumpliendo con los máximos estándares de rigor científico, responsabilidad 
y honestidad, protegiendo los derechos y bienestar de los participantes del 
estudio, habiendo recibido la buena voluntad y el apoyo correspondiente, 
para realizar la investigación.  
Principio de gracia. Debido a que se garantiza que es vulnerable, este 
estudio asegura que los participantes no estén expuestos a experiencias que 
puedan conducir a daños graves o permanentes y no sean explotados. 
Garantizan que su participación o la información que proporcione no será 
utilizada en su contra.  
Principio de respeto a la dignidad humana. Aquí encontramos la 
autodeterminación para tratar a los participantes como seres autónomos. La 
autodeterminación es una decisión voluntaria por la que los participantes 
deben dejar de participar en cualquier momento. No se aplican permisos.  
Principios de Justicia, que debe incluir el derecho del sujeto a un trato 
justo y a la privacidad desde el momento de la sección de no discriminación 
basada en las necesidades hasta la conclusión de la investigación y después 
del examen. En la sección anterior, al final encontrará lo siguiente:  
Consentimiento informado, asumiendo que los participantes están 
plenamente informados sobre el estudio, lo comprenden y ejercen su libre 
albedrío. Esto le permite aceptar o rechazar la invitación. Participación 
voluntaria, incluidas las condiciones de los participantes, los objetivos del 
estudio, los tipos de datos, la naturaleza de la participación, la financiación, 
la selección de los participantes, los procedimientos, los riesgos, los 
beneficios potenciales, la confidencialidad y el consentimiento voluntario. 
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IV. RESULTADOS
Objetivo general, determinar la relación entre el nivel del clima
organizacional y el nivel de desempeño laboral, que presentan los
trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoya
Tabla 1 
Prueba de normalidad de clima organizacional y desempeño laboral 
Pruebas de normalidad 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional ,833 50 ,001 
Desempeño laboral ,821 50 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors
Durante el análisis de los datos, la mayoría de los casos se obtuvieron un
valor de significancia menor 0,05. Esto indica que los datos no coinciden con el 
estándar de la curva de distribución. Por lo tanto, para probar la hipótesis, usaremos 
las estadísticas Rho paramétricas de Spearman para determinar cómo el ambiente 
organizacional afecta el desempeño de los empleados en el sector salud de 
Chachapoyas en la región Amazonas. 
Tabla 2 





Rho de Spearman Clima organizacional  Coef de C 1,000 ,992** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,992** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia que al correlacionar las variables se halló un valor menor a lo 
recomendado, lo que indica que existe relación entre ambas variables con el valor 
de 0,992 siendo alta. Además, se obtuvo una significancia de cero, logrando deducir 
que existe relación significativa por ser un clima organizacional autoritario repercute 
en el desempeño laboral manifestando insatisfacción en los trabajadores.    
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Tabla 3 
Resultados del nivel de la variable clima organizacional 
Clima organizacional 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 14 28.00 
Medio 24 48.00 
Alto 12 24.00 
Total 50 100.00 
Nota: Elaboración según el instrumento 
Se aprecia un clima organizacional en los trabajadores en un nivel medio 
con tendencia a bajo, explicando un nivel de insatisfacción por los constantes 
conflictos y regular confianza lo cual no favorecería al trabajo en equipo, por último, 
existe una pequeña población de encuestados que lograron un alto clima 
organizacional reforzando la confianza entre compañeros y compañerismo en los 
trabajos en equipo.     
Objetivo 2.  Identificar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la 
dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas.  
Tabla 4 
Resultados de las dimensiones de las variables desempeño laboral 
Niveles 
Ayuda a otros Vinculación 
organizacional 
Desempeño 
F % f % f % 
Bajo 19 38.00 18 36.00 15 30.00 
Medio 22 44.00 23 46.00 28 56.00 
Alto 9 18.00 4 8.00 7 14.00 
Total 50 100.00 50 100.00 50 100.00 
Nota: Elaboración según el instrumento 
Se verifica un nivel de ayuda a otros con tendencia a bajo explicando que 
aun los trabajadores no se solidarizan entre ellos, el compañerismo aun es 
imprescindible, dificultades para poder brindar colaboración mutua entre ellos pero 
si existe una pequeña población que lograron un nivel alto de ayudar a otros; 
verificamos que existe un nivel medio de vinculación organizacional entre los 
trabajadores aun el trabajo en equipo es casi nula y por ultimo más de la mitad de 
trabajadores manifiestan un regular desempeño manifestando que el rendimiento 
no es satisfactorio y un pequeño grupo respondieron tener un alto desempeño.   
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Tabla 5 
Niveles de las variables desempeño laboral 
Desempeño laboral 
Nivel F % 
Bajo 14 28.00 
Medio 27 54.00 
Alto 9 18.00 
Total 50 100.00 
Nota: Elaboración según el instrumento 
Se aprecia en los trabajadores un nivel medio de su desempeño laboral, 
con tendencia a bajo, explicando un rendimiento inadecuado al realizar sus 
actividades correctamente y siendo menos eficaz, por último, existe una pequeña 
población que logró un alto nivel de desempeño laboral.  
Objetivo 3. Identificar la relación entre estructura y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas Chachapoyas 
Tabla 6 
Correlación entre estructura y desempeño laboral en los trabajadores en la 




Rho de Spearman Estructura  Coef de C 1,000 ,975** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,975** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo 
tanto, se deduce que su estructura presenta dificultades en desarrollar sus 
funciones, influyendo altamente en el desempeño laboral de los trabajadores.    
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Objetivo 4. Identificar la relación entre la responsabilidad y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas 
Tabla 7 
Correlación entre responsabilidad y desempeño laboral en los trabajadores en la 
dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
Responsabilida
d   
Desempeño 
laboral 
Rho de Spearman Responsabilidad  Coef de C 1,000 ,961** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,961** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo 
tanto, se deduce que la responsabilidad no precisa la toma de decisiones en el 
desarrollo de sus actividades influyendo altamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores.  
Objetivo 5. Identificar la relación entre recompensa y desempeño laboral en 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
Tabla 8 
Correlación entre recompensa y desempeño laboral en los trabajadores en la 
dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
Recompensa Desempeño laboral 
Rho de Spearman Recompensa  Coef de C 1,000 ,582** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral Coef de C ,582** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación moderadamente significativa. 
Por lo tanto, se deduce que la recompensa en los incentivos por sus logros no es 
lo suficiente influyendo altamente en el desempeño laboral de los trabajadores.   
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Objetivo 6. Identificar la relación entre riesgo-desafíos y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
Tabla 9 
Correlación entre riesgos desafíos y desempeño laboral en los trabajadores en la 





Rho de Spearman Riesgos desafíos  Coef de C 1,000 ,874** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,874** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo 
tanto, se deduce que los riesgos desafíos por los logros designados como metas 
por parte de la institución si influye moderadamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores  
Objetivo 7. Identificar la relación entre calor-cordialidad y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas.  
Tabla 10 
Correlación entre calor cordialidad y desempeño laboral en los trabajadores en la 





Rho de Spearman Calor cordialidad  Coef de C 1,000 ,953** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,953** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo 
tanto, se deduce que el calor cordialidad por un inestable ambiente de trabajo no 
agradable si influye moderadamente en el desempeño laboral.  
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V. DISCUSIÓN
 Como objetivo general se determinó la relación entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral que existe relación entre ambas variables con el valor de 
0,992 siendo alta. Además se obtuvo una significancia de cero, logrando deducir 
que existe relación significativa por ser un clima organizacional autoritario repercute 
en el desempeño laboral manifestando insatisfacción en los trabajadores, 
existiendo una similitud con las consecuencias del examen de Sotelo y Figueroa 
(2017) razones que la relación entre el ambiente jerárquico y la naturaleza de la 
administración es enorme; ya que lo anterior incide en lo último mencionado, 
permitiendo a las fundaciones disimular que es fundamental establecer y mantener 
un ambiente jerárquico ideal y posteriormente separarse de las diferentes 
organizaciones, de esta manera ofrecer una asistencia de calidad, que les permita 
enfrentar los cambios consistentes que se solicitan en el mundo globalizado que 
enfrentamos, lo cual es progresivamente grave.  
Además se relacionó con la teoría de Likert (1968) afirma que la conducta esperada 
por los empleados depende directamente de la conducta reguladora y de las 
condiciones autoritarias que ven, de esta manera, se expresa que la relación será 
dictada por la visión del entorno jerárquico, por ejemplo, los límites relacionados 
con la circunstancia única, la innovación y la construcción del marco jerárquico, la 
posición progresiva que el individuo implica dentro de la asociación y la 
compensación que procura, el carácter, las mentalidades, el nivel de realización y 
la percepción que los subordinados y los jefes tienen del entorno jerárquico. 
Cualquier asociación que utilice estrategias que garanticen el reconocimiento de 
sus objetivos y anhelos de la misma es cualquier cosa menos, una exposición 
prevalente, los resultados adquiridos por una asociación como la eficiencia, la no 
comparecencia, las tasas de rotación, la ejecución, el cumplimiento de los 
trabajadores, impacta la impresión del entorno. 
Como objetivo 1 y 2. Se aprecia un clima organizacional en los trabajadores en un 
nivel medio con tendencia a bajo, explicando un nivel de insatisfacción por los 
constantes conflictos y regular confianza lo cual no favorecería al trabajo en equipo, 
por ultimo existe una pequeña población de encuestados que lograron un alto clima 
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organizacional reforzando la confianza entre compañeros y compañerismo en los 
trabajos en equipo y un nivel medio de su desempeño laboral, con tendencia a bajo, 
explicando un rendimiento inadecuado al realizar sus actividades correctamente y 
siendo menos eficaz, por último existe una pequeña población que logró un alto 
nivel de desempeño laboral existiendo una cercanía con las consecuencias de la 
exploración de un Posso, María, Chica, Fernanda y Hurtado (2019) caracterizan el 
ambiente autoritario: No es un origen que pueda acercarse a una definición solitaria, 
ya que contiene apreciaciones y por lo tanto aperturas emocionales por parte de 
cada uno de los trabajadores, que ven y retratan las situaciones en el ambiente de 
trabajo donde se desempeñan, las cuales han fluctuado de un sujeto a otro y las 
percepciones que tienen del ambiente impactarán cada una de sus prácticas y 
perspectivas; ya que se identifican directamente con los resultados que un 
trabajador puede lograr dentro de la asociación, caracterizándose la inspiración 
como la energía que los impulsa a lograr algo, en consistencia con sus metas. 
Teniendo en cuenta estas consideraciones, es significativo que las asociaciones 
evalúen su entorno jerárquico, en la totalidad de sus medidas, en cuanto a las que 
preocupan a su asociación y a los individuos; es más, evalúan sus disposiciones 
interiores y las que dependen de él, por ejemplo, la inestabilidad laboral, la 
sobrecarga de trabajo, la fragilidad mental, para potenciar la autoconciencia, el 
control pasional, el estrés del tablero y diferentes patologías que surgen de un 
entorno laboral deficiente (pp. 41-79).  
Además se respalda por su teoría de Litwin y Stringer, en (Paredes y 
Muchotrigo, 2017, p. 4), quienes indican que fueron los pioneros en conceptualizar 
el clima jerárquico, caracterizándolo como la cantidad de los atributos del clima 
visto, rápidamente o de manera indirecta por los trabajadores, que afectan su 
conducta e inspiración y la teoría de desempeño laboral Earley y Shalley “Teoría 
de la Motivación– Cognitiva”, en sus ideas están relacionadas con el hecho de que, 
la persona parte de identificarse consigo mismo, a apreciar sus potencialidades e 
inconvenientes, por tanto, requiere, asimismo reconocer sus motivaciones propias, 
las que impregnan el impulso encaminado a la satisfacción de las insuficiencias. (p. 
315-320)
Como objetivo 3, se determinó la relación entre estructura y desempeño laboral en
los trabajadores en la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas lo que
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indica que existe relación entre ambas variables siendo alta. Por lo tanto, se deduce 
que su estructura presenta dificultades en desarrollar sus funciones, influyendo 
altamente en el desempeño laboral de los trabajadores, existiendo una similitud con 
las consecuencias de la exploración de Meléndez (2015) llegaron a las resoluciones 
adjuntas: El entorno jerárquico ciertamente no impacta en los resultados esto es en 
la ejecución laboral de las autoridades de las distintas direcciones. No existen 
modelos medibles sobre el impacto del ambiente jerárquico en la ejecución del 
trabajo de los representantes.  
Como indican los resultados obtenidos, se infiere que la validez es el único 
subconstructor identificado con el entorno jerárquico que impacta en la dirección de 
los resultados. Los activos de Spotlight en diferentes componentes que logran 
impactar en la ejecución del trabajo, pero sin duda el entorno jerárquico se relaciona 
decididamente con el factor de consideración, con un valor crítico, es decir, cuanto 
más prominente es la validez, más notable es la consideración. En el ínterin, el 
factor validez se relaciona decididamente contrae de la misma manera que el 
pasado con el parentesco, por ejemplo, cuanto más alta es la validez, mejor es la 
presentación de los grupos de trabajo. Los factores de validez y orgullo se 
corresponden decididamente, lo que implica que los individuos se sienten parte de 
la fundación como resultado de la credibilidad que muestra a los clientes internos y 
externos. La credibilidad relacionada con la variable entorno jerárquico se 
corresponde decididamente con la deferencia, el orgullo y el parentesco; no 
obstante, el último tiene un valor más elevado. La consideración se asocia con la 
fraternidad de una manera realmente impresionante, es decir, que se podría 
considerar la posibilidad de que en el nivel interno haya un reconocimiento de los 
individuos poniendo en primer lugar este subconstructor, por ejemplo, la 
consideración.  
Con respecto al compañerismo, por ejemplo, la conexión sincera entre los reunidos 
y el orgullo, por ejemplo, las sensaciones de confianza de los trabajadores, se 
relaciona decididamente. Con respecto a la información y la direccionalidad del 
entorno jerárquico y la ejecución del trabajo, se relacionan decididamente pero no 
del todo por la validez y contrariamente por el compañerismo. La ejecución de la 
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ocupación es principal para el avance de los ejercicios; en cualquier caso, la 
consistencia tiene un valor moderado. A pesar de que es cierto que el límite de 
aprendizaje tiene un lugar con la variable de ejecución laboral, es todo menos 
consistente ya que tiene un valor similar al de la calificación, como indican los datos 
acumulados. (Arboleda, 2017) 
Como objetivo 4, Se identifico la relación entre la responsabilidad y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
indicando que existe relación entre ambas variables siendo alta. Por lo tanto, se 
deduce que la responsabilidad no precisa la toma de decisiones en el desarrollo de 
sus actividades influyendo altamente en el desempeño laboral de los trabajadores, 
habiendo una comparabilidad con los efectos posteriores de la exploración de 
Gaslac (2020) Se infirió que había impacto crítico de la inspiración del personal en 
la ejecución del trabajo (Sig. <0,05). Es decir, en la medida en que la organización 
ofrezca ventajas y motivadores para que los representantes estén inspirados, su 
exposición se incrementará; en todo caso, su presentación será pobre, influyendo 
en el cumplimiento de las metas de la organización.  
Como objetivo 5, se identificó la relación entre recompensa y desempeño laboral 
en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas indica 
que existe relación entre ambas variables siendo moderada. Por lo tanto, se deduce 
que la recompensa en los incentivos por sus logros no es lo suficiente influyendo 
altamente en el desempeño laboral de los trabajadores, existiendo una semejanza 
con las consecuencias del examen de un Fuentes (2018) se termina con propuestas 
al jefe para fomentar instrumentos inspiradores y acogedores para lograr objetivos 
del nivel esencial que estimen el esfuerzo de sus pupilos. 
Como objetivo 6, se identificó la relación entre riesgo-desafíos y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas indica que existe relación entre ambas variables siendo moderada. 
Por lo tanto, se deduce que los riesgos desafíos por los logros designados como 
metas por parte de la institución si influye  moderadamente en el desempeño laboral 
de los trabajadores, existiendo una similitud con los efectos posteriores de la 
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exploración de un Torres (2019) Se cierra con las sugerencias hacia los 
administradores y facilitadores para diseñar programas de refuerzo educativo en 
temas de programación, que ayuden a los instructores con la elevación de la 
responsabilidad en la preparación de los estudiantes, así como crear colusiones 
con los cómplices del área local para ayudar a trabajar en la responsabilidad de la 
fundación con el área local.  
Como objetivo 7, se identificó la relación entre calor-cordialidad y el desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
indicando que existe relación entre dimensión calor cordialidad y desempeño 
laboral siendo moderada. Por lo tanto, se deduce que el calor cordialidad por un 
inestable ambiente de trabajo no agradable si influye moderadamente en el 
desempeño laboral, existiendo una semejanza con las consecuencias del examen 
de un Grados (2018) entre sus decisiones se ve que la organización la ausencia de 
un programa de alistamiento suficiente en las nuevas mechas tanto en su puesto 
como en la organización. Él se dedica a otros punteros de la administración que 
abarca el 90%, dejando a un lado la preparación del personal funcional en su trabajo 
diario.  
Como objetivo 8, se identificó la relación entre cooperación-apoyo y desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas Chachapoyas, 
indica que existe relación entre ambas variables siendo alta. Por lo tanto, se deduce 
que la cooperación y apoyo siendo una baja ayuda y compañerismo si influye 
altamente en el desempeño laboral de los trabajadores por lo que se llegó a 
comparar su teoría de Clemente y Eketsu, (2019) se refiere a la asistencia oportuna 
de los miembros de la organización. Es decir, es un sindicato que persigue un 
objetivo común acorde con el objeto social. 
Como objetivo 9, se identificó la relación entre estándares y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas indica que existe 
relación entre ambas variables siendo alta. Por lo tanto, se deduce que los 
estándares en percepción de rendimiento si influye altamente en el desempeño 
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laboral por lo que se llegó a comparar su teoría de Gaslac (2020) Los empleados 
responden a la percepción de que la empresa está enfocada en criterios de 
desempeño. 
Como objetivo 10, se identificó la relación entre conflictos y desempeño laboral en 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas indica 
que existe relación entre ambas variables siendo alta. Por lo tanto, se deduce que 
los conflictos ante un problema y siendo dificultad para resolverlo si influye 
altamente en el desempeño laboral de los trabajadores por lo que se llegó a 
comparar su teoría de muestra cómo los empleados perciben a su jefe para 
Miranda- Carrillo, (2018) los empleados pueden tomar decisiones sobre los 
procedimientos laborales, las metas y las prioridades si escuchan las diferentes 
opiniones y no temen abordar los problemas tan pronto como surja la identidad. Es 
un método para lidiar con la descentralización de responsabilidades a nivel de 
jerarquía organizacional de una manera que permite a los empleados tomar 
decisiones más importantes sobre su desempeño laboral.  
Como objetivo 11, se identificó la relación entre identidad y desempeño laboral en 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas, indica 
que existe relación entre ambas variables siendo alta. Por lo tanto, se deduce que 
la identidad aún no tiene capacidad para la toma de decisiones para ejecutar un 
trabajo si influye altamente en el desempeño laboral de los trabajadores, existiendo 
una similitud con las secuelas del examen de un Palma (2017) alude que la 
conceptualización de ambiente autoritativo ha fluctuado a medida que la 
información ha progresado. Los principales compromisos aludían a posturas y 
atributos autoritarios que oprimían los factores jerárquicos o situacionales.  
Por último, una similitud con los efectos posteriores de la exploración de Brunet 
(2011) caracteriza el ambiente jerárquico como la impresión del clima autoritario 
controlado por las cualidades, mentalidades o convicciones estrechas de los 
representantes, y los factores posteriores, por ejemplo, el cumplimiento y la 
eficiencia que son impactados por factores naturales y factores individuales. 
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VI. CONCLUSIONES
6.1. Como objetivo general se relacionó entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores y encontramos el valor de 0,992 siendo una 
relación alta. 
6.2. El objetivo 1 y 2, el 48% de los trabajadores respondieron tener un nivel de 
clima organizacional medio por los constantes conflictos y regular confianza lo cual 
no favorecería al trabajo en equipo y el 54% de ellos son de nivel de desempeño 
laboral regular rendimiento al realizar sus actividades. 
6.3. El objetivo 3, encontramos un Rho de Spearman (0,992); siendo una relación 
positiva y alta; igualmente se comprobó que existe una enorme relación. 
6.4. El objetivo 4, se encontró un Rh de Spearman con valor de 0,975; siendo una 
relación alta; igualmente se comprobó que si existe relación significativa. 
6.5. Objetivo 5, la relación entre recompensa y desempeño laboral en los 
trabajadores se encontró un Rh de Spearman de 0,961; siendo una conexión alta; 
además se comprobó que existe una relación significativa 
6.6. Objetivo 6, la relación entre riesgo-desafíos y el desempeño laboral en los 
trabajadores, se encontró un Rh de Spearman de 0,582; siendo una relación 
moderada; a pesar de ello si existe una relación significativa. 
6.7. Objetivo 7, la relación entre calor-cordialidad y el desempeño laboral en los 
trabajadores, se encontró un valor de 0,874; siendo una relación alta; existiendo 
una relación significativa. 
6.8. Objetivo 8, la relación entre cooperación-apoyo y desempeño laboral en los 
trabajadores donde se encontró un Rh de Spearman de 0,953; siendo alta y 
significativa. 
6.9. Objetivo 9, la relación entre estándares y el desempeño laboral en los 
trabajadores, donde se encontró un Rh de Spearman de 0,982; siendo una relación 
alta; se observa además que existe una conexión significativa. 
6.10. Objetivo 10, la relación entre conflictos y desempeño laboral en los 
trabajadores, donde se encontró un Rh de Spearman de 0,565; siendo una 
conexión alta y significativa. 
6.11. Objetivo 11, la relación entre identidad y desempeño laboral en los 
trabajadores se encontró un Rh de Spearman de un 0,821; siendo una relación alta; 
se ve igualmente que hay una enorme conexión de manera significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES
7.1 Salud Pública de Amazonas permite a los empleados aportar ideas y 
estrategias para mejorar la calidad y productividad del trabajo. También exige 
que las funciones efectivamente desempeñadas sean reconocidas por la 
promoción. 
7.2 A la Dirección Regional Salud Amazonas, sigue las recomendaciones y 
planes establecidos, y también implementa planes de respuesta a 
emergencias para garantizar un desarrollo operativo eficiente y un entorno de 
trabajo más cómodo. 
7.3 A la Dirección Regional Salud Amazonas, mejorar el desempeño de los 
empleados en el lugar de trabajo, brindar una mejor estructura y un mejor 
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Cooperación- 
apoyo  
-Ayuda 32 al 36 
Estándares  -Rendimiento alto
-Valoración al trabajo
37 al 42 
Conflictos  -Discusiones
-Desacuerdos
43 al 46 
Identidad -Sentido de pertinencia
-Objetivo personales
47 al 50 
Nota: Elaboración propia 
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1 al 6 Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
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13 al 18 
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problemas  
Buena actitud al cambio 
Nota: Elaboración propia 
RESULTADOS POR OBJETIVOS  
Objetivo 8. Identificar la relación entre cooperación-apoyo y desempeño 
laboral en los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas. 
Tabla 11 
Correlación entre cooperación apoyo y desempeño laboral en los trabajadores en 





Rho de Spearman Cooperación apoyo   Coef de C 1,000 ,982** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,982** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo 
tanto, se deduce que la cooperación y apoyo siendo una baja ayuda y 
compañerismo si influye altamente en el desempeño laboral de los trabajadores.  
Objetivo 9. Identificar la relación entre estándares y el desempeño laboral en 
los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas 
Tabla 12  
Correlación entre estándares y desempeño laboral en los trabajadores en la 




Rho de Spearman Estándares  Coef de C 1,000 ,919** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,919** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo recomendado, 
indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo tanto, se deduce que los 
estándares en percepción de rendimiento si influye altamente en el desempeño laboral.  
 
 
Objetivo 10. Identificar la relación entre conflictos y desempeño laboral en los 
trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
Tabla 13 
Correlación entre conflictos y desempeño laboral en los trabajadores en la dirección 
Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
 Conflictos   
Desempeño 
laboral  
Rho de Spearman Conflictos   Coef de C 1,000 ,565** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,565** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación moderadamente significativa. 
Por lo tanto, se deduce que los conflictos ante un problema y siendo dificultad para 
resolverlo si influye altamente en el desempeño laboral de los trabajadores.  
 
Objetivo 11, Identificar la relación entre identidad y desempeño laboral en los 
trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas. 
 
Tabla 14 
Correlación entre identidad y desempeño laboral en los trabajadores en la dirección 
Regional Salud Amazonas, Chachapoyas 
 Identidad   
Desempeño 
laboral  
Rho de Spearman Identidad   Coef de C 1,000 ,821** 
Significancia B . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral  Coef de C ,821** 1,000 
Significancia B ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Se aprecia al relacionar las variables se encontró un valor menor a lo 
recomendado, indicando que si existe una relación altamente significativa. Por lo 
tanto, se deduce que la identidad aún no tiene capacidad para la toma de decisiones 
para ejecutar un trabajo si influye altamente en el desempeño laboral de los 
trabajadores.   
Objetivo 1. Identificar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la dirección Regional Salud Amazonas, 
Chachapoyas 
Tabla 15 










Estándares  Conflictos Identidad 
f % f % f % f % f % f % f % f % f % 
Bajo 19 38.00 11 22.00 17 34.00 25 50.00 19 38.00 26 52.00 14 28.00 14 28.00 11 22.00 
Medio 22 44.00 22 44.00 19 38.00 15 30.00 22 44.00 15 30.00 27 54.00 32 64.00 30 60.00 
Alto 9 18.00 17 34.00 14 28.00 10 20.00 9 18.00 9 18.00 9 18.00 4 8.00 9 18.00 
Total 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00 50 100.00 
Nota: Elaboración según el instrumento 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la muestra de estudio de la dirección Regional Salud Amazonas, Chachapoyas; se aprecia 
medio nivel de estructura con tendencia a bajo, explicando el desnivel  que presentan dificultades en desarrollar sus funciones, solo un 
pequeño porcentaje obtuvo un alto nivel de estructura; verificamos un nivel medio de responsabilidad en los trabajadores por lo que aún no 
precisan la toma de decisiones en el desarrollo de sus actividades; vemos también un nivel medio de recompensa con tendencia a bajo 
explicando que los incentivos por sus logros no son lo suficiente para su vida cotidiana; más de la mitad de trabajadores encuestados 
respondieron un nivel medio de riesgos-desafíos aun no demuestran los logros designados como metas por parte de la institución; verificamos 
que existe un nivel medio de calor-cordialidad con tendencia a bajo explicando un inestable ambiente de trabajo no agradable y relaciones 
sociales tanto entre compañeros como entre jefes; además más de la mitad de trabajadores encuestados respondieron un nivel medio de 
cooperación apoyo manifestando una baja ayuda y compañerismo entre los integrantes de la institución; más de la mitad de trabajadores 
encuestados respondieron un nivel medio de estándares aun su percepción de rendimiento es casi bajo sobre las normas estipuladas en la 
institución; existe más de la mitad de trabajadores respondieron tener mayor conflictos por diferentes opiniones ante un problema y siendo 
dificultad para resolverlo y finalmente más de la mitad de trabajadores aún no se identifican con la institución para tener la capacidad para la 
toma de decisiones para ejecutar un trabajo.    
Cuestionario para medir el Clima organizacional 
(Autores: Litwin y Stringer) 
Estimado(a) el presente cuestionario tiene como propósito recoger información para conocer 
las dificultades que existen sobre el Clima Organizacional. Es de carácter anónimo, por lo 
que le solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con 
una (x) en cada recuadro para el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente 
de trabajo; considerando los siguientes valores: 
Absolutamente En 
desacuerdo  (1) 
En desacuerdo (2) Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo (3) 
De acuerdo 
 ( 4 ) 
Absolutamente de 
acuerdo (5) 

















DIMENSIÓN ESTRUCTURA  
1 
En esta empresa los trabajos están bien 
definidos y organizados. 
2 
En esta empresa no siempre está 
claro quién debe tomar las decisiones 
3 
Esta empresa se preocupa de que yo tenga 
claro su funcionamiento, en quienes recae la 




En esta empresa no es necesario 
permiso para hacer cada cosa 
5 
Las ideas nuevas no se toman mucho en 
cuenta, debido a que existen demasiadas 
reglas, detalles administrativos y 
trámites a cumplir 
6 
A veces trabajamos en forma 
desorganizada y sin planificación 
7 
En algunas de las labores en que me he 
desempeñado, no he sabido exactamente 
quién era mi 
jefe. 
8 
Quienes dirigen esta empresa prefieren 
reunir a las personas más apropiadas para 
hacer un trabajo, aunque esto signifique 




En esta empresa hay poca 
confianza en la responsabilidad individual 
respecto al trabajo 
10 
Quienes dirigen esta empresa prefieren 
que, si uno está haciendo bien las cosas, 
siga adelante con confianza en vez 
de consultarlo todo con ellos 
11 
En esta empresa los jefes dan las indicaciones 
generales de lo que se debe hacer y se le deja 
al personal la responsabilidad sobre 
el trabajo específico 
12 
Para que un trabajo quede bien es 
necesario que sea hecho con audacia, 
responsabilidad e iniciativa 
13 
Cuando se nos presenta problemas en el 
trabajo debemos resolverlos por sí solos y no 
recurrir necesariamente a los jefes 
14 
Es común en esta empresa que los errores 
sean superados sólo con disculpas 
15 
Uno de los problemas que tenemos es que 




En esta empresa los que se desempeñan 
mejor en su trabajo pueden llegar a ocupar 
los mejores puestos 
17 
En esta empresa existe mayor preocupación 
por destacar el trabajo bien hecho que aquel 
mal hecho 
18 
En esta empresa mientras mejor sea el 
trabajo que se haga, mejor es el 
reconocimiento que se recibe 
19 
En esta empresa existe una 
tendencia a ser más negativo que positivo 
20 
En esta empresa no hay recompensa ni 
reconocimiento por el trabajo bien hecho 
21 




En esta empresa se trabaja de forma lenta 
pero segura y sin riesgos 
23 
Esta empresa se ha desarrollado 
porque se arriesgó cuando fue necesario 
24 
En esta empresa la toma de decisiones se 
hace de forma cautelosa para alcanzar 
los fines propuestos 
25 
La dirección de nuestra empresa está 
dispuesta a correr los riesgos 
de una buena iniciativa 
26 
Para que esta empresa sea 








Esta empresa se caracteriza por 
un ambiente cómodo y relajado 
29 
En esta empresa cuesta mucho 
llegar a tener amigos 
30 
En esta empresa l mayoría de las personas es 
indiferente hacia los 
demás 
31 
En esta empresa existen buenas 
relaciones humanas entre administración 
y el personal 
DIMENSIÓN COOPERACIÓN-APOYO 
32 
En esta empresa los jefes son 
poco comprensivos cuando se comete un 
error 
33 
En esta empresa la administración se esfuerza 
por conocer las aspiraciones de cada uno 
34 
En esta empresa no existe mucha confianza entre 
superior y subordinado 
 
35 
La administración de nuestra empresa 
muestra interés por las personas, por sus 
problemas e inquietudes 
36 
En esta empresa cuando tengo que hacer un 
trabajo difícil, puedo contar con la ayuda de mi 
jefe y de mis compañeros 
DIMENSIÓN ESTANDARES 
37 
En esta empresa, se nos exige un 
rendimiento muy alto en nuestro trabajo 
38 
Para que la administración de esta empresa toda 
tarea puede ser mejor hecha 
39 
En esta empresa la 
administración continuamente 
insiste en que mejoremos nuestro 
trabajo individual y en grupo 
40 
Esta empresa mejora el rendimiento por sí sola 
cuando los trabajadores estén contentos  
 
41 
En esta empresa se valoran más las 
características personales del trabajador que su 
rendimiento en el trabajo 
42 
En esta empresa las personas parecen darle 





En esta empresa, la mejor manera de 
causar una buena impresión es evitar las 
discusiones y los desacuerdos 
44 
La dirección estima que las discrepancias 
entre las distintas secciones y personas 
pueden ser útiles para la empresa 
45 
En esta empresa se nos alienta para que 
digamos lo que pensamos, aunque estamos 
en desacuerdo con nuestros jefes 
46 
En esta empresa no se toman en 




Las personas están satisfechas de 
estar en esta empresa 
48 
Siento que pertenezco a un grupo 
de trabajo que funciona bien 
49 
Hasta donde yo me doy cuenta 
existe lealtad hacia la empresa 
50 
En esta empresa la mayoría de las personas 
están más preocupados de sus propios 
intereses 
Cuestionario de Desempeño laboral 
Estimado (a) el presente cuestionario tiene como propósito recoger información para conocer 
las dificultades que existen sobre desempeño laboral. Es de carácter anónimo, por lo que le 
solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) 
en cada recuadro para el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de 
trabajo; considerando los siguientes valores: 
Nunca:1,     Casi Nunca: 2,    A Veces: 3,     Casi Siempre: 4,     Siempre: 5 
“Agradezco anticipadamente su colaboración”
DIMENSIÓN 1: Ayuda a otros 1 2 3 4 5 
1 
Aprecio que mis compañeros valoren mi trabajo cuando los 
apoyo 
2 Entre compañeros de trabajo nuestro trato es de respeto mutuo 
3 
Las características de mi trabajo se acomodan a mi desarrollo 
profesional 
4 En mi área de trabajo no hay favoritismos 
5 
La institución me ofrece la oportunidad de poner en práctica lo que 
sé hacer 
6 En mi trabajo hay un ambiente de compañerismo permanente 
DIMENSIÓN 2: Vinculación organizacional 
7 
El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente laboral 
agradable 
8 El salario, prestaciones y compensaciones en la institución son justas 
9 En la institución se adquiere respeto a base de trabajo desplegado 
10 Es interesante ser parte de los trabajadores de la institución 
11 
Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las 
responsabilidades 
12 El respeto que me tienen los colegas los debo a mi trabajo 
DIMENSIÓN 3: Desempeño más allá del puesto 
13 
Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la 
institución 
14 
Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos 
personales 
15 
En mi área de trabajo no existen sucesos ni hechos que me 
afecten 
16 
Mi trabajo en la institución me ha permitido mejorar mi calidad de 
vida 
17 
La institución me ha permitido descubrir nuevas habilidades 
personales 




Confiabilidad de los instrumentos 
Variable clima organizacional  
Variable desempeño laboral 

